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Purpose: The study aimed to identify influencing factors associated with the organizational commitment (OC) 
among hospital nurses. Methods: A descriptive correlational design was utilized. The subjects of this study were 
447 female nurses working for over 6 months in Seoul. The study was based on the data from a self-reported survey 
using structured questionnaires. The data were collected from September 10 to 30, 2009 and analyzed using 
Pearson's correlation coefficients and stepwise multiple regression analysis. Results: The mean score of the OC 
was 2.45, slightly higher than the intermediate level. The mean score of the three-dimensional domain among 
the OC, affective commitment (AC) was 2.50, continuance commitment (CC) was 2.59, and normative commit-
ment (NC) was 2.29. The influencing factors of nurses' AC were perceived organizational support (POS) (β=.31, 
p<.001), supervisory trust, job burnout, nursing professionalism, and age, which accounted for 49.7%. The influ-
encing factors of the CC were supervisory trust (β=.20, p<.001), POS, and job burnout whereas the influencing 
factors of the NC were POS (β=.40, p<.001), supervisory trust, nursing professionalism, and job burnout. 
Conclusion: It is necessary to develop supportive strategies that increase OC, which also improve the POS, nurs-
ing professionalism, and supervisory trust, and alleviate job burnout in hospital nurses. 
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서 론

1. 연구의 필요성

우리나라는 의료기관의 양적 증가에 따라 의료가 하나의 서

비스 산업으로 인식되면서(Choi, Ahn, & Hwang, 2009) 병

원과 고객인 환자 모두 높은 수준의 의료서비스 품질에 관심을 

기울이고 있다. 이에 의료 기관에서는 많은 고객을 확보하기 

위해 ISO, JCI와 같은 국제수준의 의료기관 인증평가(Choi et 

al., 2009)를 획득하여 공인된 평가 결과를 홍보에 이용하고 

있는 실정이다. 장기적으로 경쟁력을 높여 더 많은 고객을 유

치하기 위해서는 외형적으로 보이는 서비스 품질 향상뿐만 아

니라, 병원조직에 속한 조직 구성원들인 의료종사자들을 보다 

효율적으로 관리하는 인적 자원 관리 전략이 필요하다. 
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특히, 병원생산성과 서비스 증대의 중추적 역할을 맡고 있

는 간호사는 역할 변화와 확장된 업무 부담으로 인해 다양한 

정신 심리적 문제에 직면하고 있으며, 열악한 근무환경과 더

불어 직무 스트레스, 감정노동, 직무소진 등에 의해 간호사의 

이직률도 증가되고 있다(Lee & Lee, 2011). 간호사가 일정 부

서에 투입되어 독립된 전문적 역할을 감당하는 숙련된 간호사

가 되기 위해서는 일정기간 동안의 훈련과 비용이 필요하며, 

이직률의 증가는 막대한 재정낭비와 시간적 손실 및 전문성 

결여를 초래하게 된다. 이러한 부정적 요소를 최소화시키기 

위한 방안의 하나로, 병원간호사의 조직몰입 증대 전략을 들 

수 있다. 

조직몰입은 조직 내에서 근무하고 있는 조직원의 태도와 행

동에 많은 영향을 미치며(Kim, 2001), 업무수행과 생산성을 

증대시킨다(Al-Aameri, 2000). 이에 따라 일반기업체나 조직

뿐만 아니라, 의료 기관에서도 조직몰입에 대한 중요성이 부

각되면서 최근 병원간호사의 조직몰입에 관한 다양한 연구들

이 진행되고 있다. 현재까지 진행된 병원간호사를 대상으로 

한 연구들은 조직몰입과 다른 개념들과의 관련성을 파악한 연

구들(Cho, Spence Laschinger, & Wong, 2006; Kim, 2008)

과 조직몰입의 영향요인을 파악한 연구(Caykoylu, Egri, 

Havlovic, & Bradley, 2011; Moon & Han, 2009; Park & 

Kim, 2010) 등으로 분류된다. 그러나 관련 변인을 파악하는 

연구나 영향요인에 관한 연구는 주로 총체적인 조직몰입에 대

한 평가(Moon & Han, 2009; Park & Kim, 2010)이거나, 조

직몰입의 하부영역의 일부분만을 평가한 연구(Kim, 2008)이

다. 조직몰입을 효율적으로 평가하기 위해서는 3개의 하위 구

성요소인 정서적, 지속적, 규범적 조직몰입을 평가하는 것이 

더욱 적절한 것으로 보고된 바 있다(Meyer & Allen, 1991). 

따라서 조직몰입의 하부영역으로 세분화하여 각 구성요소에 

따라 조직몰입에 미치는 영향 요인을 파악하는 것이 중요하지

만 이런 연구들은 국내외적으로 부족한 실정으로 이에 관한 

지속적인 탐색이 필요하다. 

또한 병원간호사의 조직몰입과 관련된 변수 및 영향 요인에 

관한 선행연구를 살펴보면, 조직지원지각(Kim, 2008), 신뢰

(Lee, 2007; Wagner & Rush, 2000), 간호전문직관(Han, 

Kim, & Yun, 2008; Hwang et al., 2009), 직무소진(Cho et 

al., 2006; Kim et al., 2005; Moon & Han, 2009)과 인구사

회학적 특성인 연령(Al-Aameri, 2000; Kim, 2008; Park & 

Kim, 2010), 직위(Kim, 2008), 근무경력(Caykoylu et al., 

2011), 결혼상태(Kim, 2008) 등이 보고된 바 있다. 이상의 선

행연구들에서 나타난 병원간호사의 조직몰입에서의 관련된 

변수들을 3개의 하위영역인 정서적, 지속적, 규범적 조직몰입

으로 세분화하여 조직몰입에 영향을 미치는 요소들을 규명하

는 것이 필요하나 관련 정보가 부족하여 이와 관련된 심층적 

탐색이 필요하다.

따라서, 본 연구는 간호사를 대상으로 조직몰입에 영향을 

미치는 요인들을 조직몰입의 하부영역인 정서적, 지속적, 규

범적 조직몰입으로 세분화하여 다차원적으로 규명함으로서 

병원간호사의 인적 자원 관리전략의 기초자료로 사용하고자 

한다.

2. 연구목적

본 연구는 일 대학병원에 근무하는 간호사를 대상으로 조직

몰입에 영향을 미치는 요인들을 규명하여 병원간호사의 인적 

자원 관리전략의 기초자료로 제공함으로서 간호사 개인의 발

전과 간호실무 수행의 질적 향상을 도모하고 나아가 대상자들

에게 양질의 간호를 제공하기 위함이다. 이를 위하여 설정한 

구체적인 목표는 다음과 같다.

병원간호사의 조직몰입(정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범

적 몰입), 조직지원지각, 신뢰(상사신뢰, 동료신뢰), 간호

전문직관 및 직무소진 정도를 확인한다.

병원간호사의 조직몰입(정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범

적 몰입)과 조직지원지각, 신뢰(상사신 뢰, 동료신뢰), 간

호전문직관, 직무소진과의 관련성을 확인한다.

병원간호사의 조직몰입(정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범

적 몰입)에 영향을 미치는 관련요인을 확인한다.

연구방법

1. 연구설계

본 연구는 병원 간호사의 조직몰입 관련 영향요인을 규명

하기 위해 자가 보고식 설문조사법을 이용한 서술적 조사연

구이다. 

2. 연구대상

본 연구의 대상자는 서울시에 소재한 1개의 대학종합병원

에서 6개월 이상 근무하는 여자 간호사이다. 표본의 크기는 

G*Power 3.1.3 프로그램을 이용하여 산출하였다. 다중회귀

분석에서 예측요인의 수가 8개일 경우 유의수준(⍺) .05, 중
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간 효과크기(f2) .15, 검정력(1-β) .90을 유지하는데 필요한 표

본 수는 160명으로, 검정력을 높이기 위해 총 500명을 대상으

로 설문조사를 시행하였고 최종적으로 분석에 포함시킨 표본 

수는 447명으로 하였다. 

3. 연구도구

1) 조직몰입

조직몰입이란 자신이 속한 조직에 헌신하고 조직을 위해 노

력을 기울이고 자부심을 가지며, 조직에 대해 호의적인 태도

를 갖는 조직구성원의 심리적 특성을 말하며(Lee, Lee, & 

Kim, 2011), 조직몰입의 하부영역은 정서적, 지속적, 규범적 

조직몰입으로 분류된다(Allen & Meyer, 1990). 정서적 몰입

이란, 조직 구성원의 조직에 대한 정서적 애착과 동일시, 조직 

참여와 관련된 몰입을 의미하며(Allen & Meyer, 1990; Me-

yer & Allen, 1991), 지속적 몰입이란, 조직원의 조직을 떠나

는 것과 관련된 비용에 근거한 몰입을 의미하며, 조직 구성원

의 필요에 의해 지속적 몰입이 이루어진다(Meyer & Allen, 

1991). 규범적 몰입이란, 조직을 유지하기 위한 조직 구성원

의 사명감, 충성심, 의무감과 관련된 몰입을 의미한다(Allen 

& Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991).

본 연구에서의 조직몰입은 Allen과 Meyer (1990)가 정서

적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입의 3개 하부영역으로 개념

화하여 구성한 24문항 척도를 Bartlett (1999)가 19문항으로 

수정하였다. 이를 Oh (2003)이 번안하여 사용한 도구를 15문

항(4점 척도)으로 연구자가 다시 수정 ‧ 보완한 도구를 사용하

여 평가하였다. 본 도구는 감정적 몰입 6문항, 지속적 몰입 3

문항, 규범적 몰입 6문항으로 구성되어 있으며, 각 문항은 ‘전

혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 4점의 Likert 4점 척도

로 점수가 높을수록 조직몰입의 정도가 높음을 의미한다. 본 도

구의 신뢰도는 Bartlett (1999)의 연구에서 정서적 몰입 Cron-

bach's ⍺=.860, 지속적 몰입 Cronbach's ⍺= .780, 규범적 

몰입 Cronbach's ⍺=.890이었으며, Oh (2003)의 연구에서 조

직몰입 Cronbach's ⍺=.780이었고, 본 연구에서 정서적 몰입 

Cronbach's ⍺=.874, 지속적 몰입 Cronbach's ⍺=.594, 규

범적 몰입 Cronbach's ⍺=.782였으며 조직몰입 Cronbach's 

⍺=.891이었다.

2) 조직지원지각

조직지원지각이란 조직 구성원이 조직의 목표를 향해 최대

한의 노력을 기울일 때 조직으로부터 보상이 주어질 것이라

는 기대에 대한 확신을 말한다(Eisenberger, Huntington, 

Hutchison, & Sowa, 1986). 본 연구에서는 Eisenberger 등

(1986)이 개발한 17문항(7점 척도)의 측정 척도를 Eisenber-

ger 등(1990)이 단축형인 9문항(7점 척도)으로 수정하였고, 

Baek (2006)이 수정한 9문항(5점 척도)의 도구를 연구자가 8

문항(7점 척도)으로 수정 ‧ 보완하여 측정한 점수를 의미한다.

본 도구는 총 8문항으로 ‘매우 그렇다' 7점, ‘전혀 그렇지 않

다’ 1점으로 Likert 7점 척도로 점수가 높을수록 조직지원지

각이 높다는 것을 의미한다. 본 도구의 신뢰도는 Eisenberger 

등(1990)의 연구에서는 Cronbach's ⍺=.970이었으며, 본 연

구에서는 Cronbach's ⍺=.935였다. 

3) 신뢰

신뢰란 사람들이 타인의 말, 행동결정에 대해 갖게 되는 확

신 정도 및 타인의 말, 행동결정에 기초해 행동하려는 마음가

짐을 말한다(Kim, 2001). 본 연구에서는 McAllister (1995)

가 개발한 항목들을 상사와 동료간의 관계에 적용 가능할 수 

있도록 정서적, 인지적인 항목을 적절하게 수정 ‧ 보완하여 사

용하였다. McAllister (1995)가 개발한 후 Kim (2001)이 번

안한 동료에 대한 신뢰 도구(11문항)는 연구자가 10문항으로 

수정 ‧ 보완하여 사용하였다. 본 도구는 총 21문항으로 상사와 

동료에 대한 신뢰요인으로 상사신뢰 11문항, 동료신뢰 10문

항으로 구성되어 있다. 각 문항은 ‘매우 그렇다’가 5점, ‘매우 

그렇지 않다’가 1점으로 Likert 5점 척도로 점수가 높을수록 

신뢰가 높은 것을 의미한다. 본 도구의 신뢰도는 Kim (2001)

의 연구에서는 Cronbach's ⍺=.90이었으며 본 연구에서는 

Cronbach's ⍺=.888이었으며, 하부요인인 상사신뢰의 Cron-

bach's ⍺=.912, 동료신뢰의 Cronbach's ⍺=.715였다.

4) 간호전문직관

전문직관이란 특수한 지식과 기술을 토대로 광범위한 기능

적 자율성을 갖고서 수행된 과업의 성과에 따라 보수를 받는 

특정분야의 전문 직업을 갖거나 그러한 전문 직업이 지니는 

공통적 속성을 갖는 것을 말한다(Hall, 1968). 본 연구에서의 

전문직관은 병원에 근무하는 간호사들이 갖는 간호전문직관

을 의미하는 것으로, Hall (1968)이 개발한 Professionalism 

Inventory Scale (HPI) (50문항)를 Snizek (1972)이 25문항

으로 수정하였고, Baek과 Kim-Godwin (2007)이 한글표준

화한 도구를 사용하였다. 본 도구는 총 25문항으로 ‘전문조직

의 준거성’, ‘공공서비스에 대한 신념’, ‘자율성’, ‘자체 규제에 

대한 신념’, ‘직업에 대한 소명의식’ 이라는 5개 하위영역으로 
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구성되어 있다. 각 문항은 ‘매우 그렇다’ 5점, ‘매우 그렇지 않

다’ 1점으로 Likert 5점 척도로 점수가 높을수록 간호전문직

관이 높은 것을 의미한다. 본 도구의 신뢰도는 Baek과 Kim- 

Godwin (2007)의 연구에서는 Cronbach's ⍺=.820이었고, 

본 연구에서는 Cronbach's ⍺= .651이었다.

5) 직무소진 

직무소진이란 타인을 위해 돌봄을 제공하는 개인에게서 발

생되는 정서적 고갈, 비인격화와 개인 성취감의 감소를 말한

다(Maslach & Jackson, 1986). 본 연구에서는 Maslach와 

Jackson (1986)이 개발한 MBI (Maslach Burnout Inventory)

를 Yoo와 Park (2002)가 번안한 것을 일부 수정하여 사용하

였다. 본 도구는 총 22문항으로 정서적 고갈 9문항, 비인간화 

5문항, 자아성취감 저하 8문항으로 총 3개의 하위요인으로 구

성되어 있다. 각 문항은 7점 Likert 척도로 점수가 높을수록 직

무소진이 높음을 의미한다. 도구 개발 당시의 신뢰도는 Cron-

bach's ⍺=.760이었으며, Yoo와 Park (2002)의 연구에서는 

Cronbach's ⍺=.880, 본 연구에서는 Cronbach's ⍺=.858

이었다. 

4. 자료수집

본 연구의 자료수집은 서울시에 소재한 1개의 대학종합병

원에서 2009년 9월 10일부터 9월 30일까지 총 21일간동안 병

원 간호부의 협조를 얻은 후 연구자가 직접 설문지를 배포하

였다. 총 500부의 설문지가 배포되어 482부가 회수되었으며, 

미응답 항목이 많아 분석에 사용하기 곤란한 24부와 남자 간

호사 11부를 제외한 447부를 사용하였다. 

5. 윤리적 고려

연구에 참여하는 대상자의 윤리적 측면을 고려하여 작성 전

에 연구의 목적과 연구과정에 대해 설명하고 연구에 참여한 

모든 대상자들로부터 구두와 서면을 통해 연구에 자발적으로 

참여하겠다는 연구참여 동의서를 받았다. 연구참여자의 권리

를 보호하기 위하여 익명을 사용하였고, 참여자들의 자료는 

연구 이외의 목적으로 사용하지 않을 것을 약속하였으며 연구 

도중 참여를 원하지 않을 경우 언제라도 거부할 수 있음과 이

에 따른 어떤 불이익도 받지 않을 것이라는 것도 알려 주었다. 

연구보조자에게도 설문조사로 인해 알게 된 개인정보를 비  

보장할 것을 서약서에 날인하였으며, 수집된 자료는 연구 후

에 폐기할 것임을 알려 주었다. 

6. 자료분석

본 연구에 수집된 자료는 SPSS/WIN 18.0 프로그램을 사용

하여 다음의 방법으로 분석하였다. 

연구대상자의 일반적 특성 및 연구변수는 서술적 통계로 

분석하였으며, 조직몰입(정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범

적 몰입)변수의 정규성 분포를 Kolmogorov-Smirnov 

검정으로 확인 한 결과 유의확률이 .05보다 크게 나타나 

정규분포를 한다고 할 수 있다.

일반적 특성에 따른 조직몰입 정도는 t-test, ANOVA, 

Scheffé test를 이용하여 분석하였다. 

연구대상자의 일반적 특성 중 연령, 근무경력, 월수입과 

조직몰입(정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입), 조직

지원지각, 신뢰(상사 신뢰, 동료 신뢰), 간호전문직관 및 

직무소진 간의 상관관계는 Pearson's correlation coeff-

icient를 이용하여 분석하였다. 

연구대상자의 조직몰입(정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범

적 몰입)에 영향을 미치는 요인을 규명하기 위해 단계적 

다중회귀분석(stepwise multiple regression analysis)

을 사용하여 분석하였다. 

연구결과

1. 대상자의 일반적 특성과 일반적 특성에 따른 조직몰입의 

차이

대상자의 연령은 20~29세가 61.3%로 가장 많았고, 평균 

연령은 29.7세였다. 최종학력은 전문대학 졸업자가 43.2%로 

가장 많았다. 결혼 상태는 배우자가 없는 경우가 64.4%였고, 

종교를 가진 대상자가 60.0%였다. 근무경력은 평균 84.9개월

로 5년 이상~10년 미만이 27.3%로 가장 많았다. 근무형태는 

3교대가 66.9%로 가장 많았고, 현 직위는 일반간호사가 91.1 

%로 대다수를 차지했다. 월수입은 평균이 234.1만원으로 200

만원 이상~300만원 미만이 79.0%로 가장 많았다. 

대상자의 일반적 특성에 따른 조직몰입 정도의 차이를 검증

한 결과 연령(F=5.73, p<.01), 근무경력(F=6.10, p<.001), 

근무형태(F=2.80, p<.05), 직위(F=6.92, p<.01)에서 유의

한 차이를 나타내었다. 집단 간의 유의한 차이를 확인하기 위

하여 사후 검정을 시행한 결과 조직몰입 정도는 연령에서 40
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Table 1. General Characteristics and Organizational Commitment of the Subjects according to General Characteristics (N=447)

Characteristics Categories n (%) M±SD
Organizational commitment

M±SD t or F (p)

 Age (year) 20~29
30~39
≥40
Non-response

274
137
33
3

(61.3)
(30.6)
(7.4)
(0.7)

29.75±5.95 2.41±0.33a

2.49±0.40b

2.62±0.45c

5.73**
c＞a

Education level 2~3yr college
Corresponding college
RN-BSN
University
Master's and higher
Non-response

193
26
26

163
36
3

(43.2)
(5.8)
(5.8)
(36.5)
(8.1)
(0.7)

2.45±0.34
2.53±0.40
2.45±0.41
2.42±0.36
2.51±0.44

0.84

Marital status
 

Single/divorced/bereaved/separated
Married (cohabit)

288
159

(64.4)
(35.6)

2.43±0.33
2.49±0.42

-1.50

Religion None
Protestant
Catholic
Buddhism
Others
Non-response

178
174
54
39
1
1

(39.8)
(38.9)
(12.1)
(8.7)
(0.2)
(0.2)

2.42±0.37
2.49±0.36
2.49±0.35
2.37±0.34
2.29±0.00

1.69

Work duration
(year)

＜1
1~＜3
3~＜5
5~＜10
10~＜20
≥20
Non-response

16
76

115
122
107
10
1

(3.6)
(17.0)
(25.7)
(27.3)
(23.9)
(2.2)
(0.2)

84.98±65.46
(months)

2.73±0.16a

2.53±0.30b

2.35±0.32c

2.40±0.37d

2.53±0.40e

2.53±0.59f

6.10***
 a＞c, d
 b＞c

 a, b, e＞c

Shift work Three shifts
Two shifts
One shift
One shift+night duty
Non-response

299
57
69
21
1

(66.9)
(12.8)
(15.4)
(4.7)
(0.2)

2.44±0.35
2.40±0.36
2.58±0.40
2.38±0.37

2.80*

Work position Head nurse or higher
Charge nurse
Ordinary nurse

18
22

407

(4.0)
(4.9)
(91.1)

2.66±0.46a

2.66±0.20b

2.43±0.36c

6.92***
a, b＞c
 a＞b

Salary (10,000 won) 100~200
200~300
300~400
≥400
Non-response

5
353
56
8

25

(1.1)
(79.0)
(12.5)
(1.8)
(5.6)

234.13±50.53 2.29±0.72
2.44±0.35
2.53±0.32
2.63±0.66

1.95

Scheffé́ test: a, b, c, d, e, f.
*p＜.05 **p＜.01 ***p＜.001.

세 이상의 간호사가 20~29세 간호사보다 조직몰입 정도가 높

았으며, 근무경력에서 1년 미만의 간호사가 3년 이상에서 10

년 미만의 간호사보다 조직몰입 정도가 높았으며, 1년 이상에

서 3년 미만의 간호사가 3년 이상에서 5년 미만의 간호사보다 

조직몰입 정도가 높았으며 또한 3년 이상에서 5년 미만의 간

호사는 3년 미만 간호사와 10년 이상과 20년 미만 간호사보다 

조직몰입 정도가 낮은 것으로 나타났다. 직위에서는 수간호사

와 책임간호사가 일반간호사보다 조직몰입 정도가 높은 것으

로 나타났다(Table 1).

2. 대상자의 조직몰입, 조직지원지각, 신뢰 및 간호전문직

관 정도

대상자의 조직몰입 정도는 4점 만점에 평균평점이 2.45± 

0.36점으로 중간수준으로 나타났으며, 하부요인인 정서적 몰

입은 2.50±0.49점, 지속적 몰입은 2.59±0.33점, 규범적 몰
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Table 2. Organization Commitment, Perceived Organizational Support, Trust, Nursing Professionalism, and Job Burnout (N=447)

 Variables M±SD Min. Max. Possible range

Organization commitment
 Affective commitment
 Continuance commitment
 Normative commitment

2.45±0.36
2.50±0.49
2.59±0.33
2.29±0.45

1.12
1.00
1.40
1.00

3.71
4.00
3.80
3.50

1~4
1~4
1~4
1~4

Perceived organizational support 3.39±1.02 1.00 6.38 1~7

Trust
 Supervisory trust
 Co-worker trust

3.30±0.40
3.32±0.55
3.27±0.36

1.52
1.00
1.70

4.57
4.82
4.60

1~5
1~5
1~5

Nursing professionalism 3.06±0.25 2.36 3.96 1~5

Job burnout 2.73±0.68 0.41 4.40 0~6

입은 2.29±0.45점으로 나타났다. 조직지원지각은 7점 만점

에 3.39±1.02점으로 중간수준으로 나타났으며, 신뢰는 5점 

만점에 3.30±0.40점으로 중간수준보다 높게 지각하고 있으

며 상사신뢰는 3.32±0.55점, 동료신뢰는 3.27±0.36점으로 

나타났다. 간호전문직관은 5점 만점에 평균평점이 3.06± 

0.25점으로 중간보다 약간 높았고, 직무소진은 6점 만점에 

2.73±0.68점으로 중간수준보다 낮게 나타났다(Table 2).

3. 조직몰입과 관련요인간의 상관관계

조직몰입과 관련변수 간의 상관성을 확인한 결과 정서적, 

지속적, 규범적 조직몰입은 조직지원지각, 상사신뢰, 동료신

뢰 및 간호전문직관과 유의한 순상관관계를, 직무소진과는 유

의한 역상관관계를 나타내었다. 이는 지각한 조직지원이 많을

수록, 상사 및 동료의 신뢰가 높을수록, 간호전문직관이 높을

수록, 그리고 직무소진이 낮을수록 정서적, 지속적, 규범적 조

직몰입이 높게 나타났다.

일반적 특성의 변수들 중 연령, 근무경력, 월수입과 조직몰

입의 하부영역간의 상관성을 확인한 결과 정서적 몰입에서는 

연령(r=.174, p<.001), 근무경력(r=.141, p<.01), 월수입

(r=.172, p<.001),이 유의한 순상관관계를 나타내어 연령, 

근무경력과 월수입이 많을수록 정서적 몰입이 높게 나타났으

나 지속적 몰입과 규범적 몰입에서는 유의하게 나타난 변수가 

없었다(Table 3). 

4. 정서적, 지속적, 규범적 조직몰입에 영향을 미치는 요인

대상자의 정서적, 지속적, 규범적 조직몰입에 영향을 미치

는 요인을 확인하기 위하여 단계적 다중회귀분석(stepwise 

multiple regression analysis)을 실시하였다. 조직몰입과 연

관된 변수로, 일반적 특성에서 조직몰입에 차이를 나타낸 변

수인 연령, 근무경력, 근무형태 및 직위와 상관관계 분석에서 

조직몰입에 유의한 상관관계를 나타낸 요인인 조직지원지각, 

상사신뢰, 동료신뢰, 간호전문직관, 직무소진 및 월수입 변수 

중에서 직위는 91.1%가 일반간호사로 소규모 인원으로 차이

가 난 것이므로 제외하였다. 또한, 간호사 근무형태는 3교대

의 특수성이 있으므로 예측변수로 선정하여 더미변수로 변환

하였다. 연령과 근무경력은 독립 변수 간에 상관성이 높아

(r=.863, p<.001), 회귀분석에서 두 변수 중 1개 변수만 선택

하여 총 8개 독립변수(연령, 근무형태 더미변수, 월수입, 조직

지원지각, 상사신뢰, 동료신뢰, 간호전문직관, 직무소진)를 

정서적, 지속적, 규범적 조직몰입의 예측변수로 선정하여 회

귀 모형을 구성하였다. 

정서적 몰입에 영향을 미치는 요인으로는 조직지원지각

(β=.31, p<.001), 상사신뢰(β=.22, p<.001), 직무소진(β= 

-.21, p<.001), 간호전문직관(β=.21, p<.001), 연령(β=.11, 

p=.001)의 순으로 유의한 예측변수로 나타났으며 이들 요인

의 설명력은 총 49.7%였다. 지속적 몰입에 영향을 미치는 요인

으로는 상사신뢰(β=.20, p<.001), 조직지원지각(β=.17, p< 

.001), 직무소진(β=-.16, p<.001)의 순으로 유의한 예측변

수로 나타났으며 이들 요인의 설명력은 총 16.3%였다. 규범적 

몰입에 영향을 미치는 요인으로는 조직지원지각(β=.40, p< 

.001), 상사신뢰(β=.21, p<.001), 간호전문직관(β=.12, p= 

.004), 직무소진(β=-.10, p=.016)의 순으로 유의한 예측변수

로 나타났으며 이들 요인의 설명력은 총 39.7%였다.

일련의 회귀분석에서 변수들 간의 다중공선성 문제가 발생

하는지 확인해 보았는데, 공차한계(tolerance)가 모두 0.1 이

상이고 변량증폭요인(VIF)값이 모두 10 이하이므로 독립변수
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Table 3. Correlation among Variables

Variables 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

 1. Age 1

 2. Work duration  .863*** 1

 3. Salary  .662***  .642*** 1

 4. Perceived organi-
zational support 

 .012  .018  .055 1

 5. Supervisory Trust  .002  -.033  .057  .380*** 1

 6. Co-worker Trust  .095*  .079  .096*  .221***  .488*** 1

 7. Nursing 
professionalism

 .079  .105*  .079  .359***  .350***  .378*** 1

 8. Job burnout  -.204***  -.192***  -.205***  -.263***  -.336***  -.354***  -.432*** 1

 9. Affective 
commitment

 .174***  .141**  .172***  .537***  .468***  .313***  .512***  -.475*** 1

10. Continuance 
commitment

 .030  -.001  .027  .301***  .325***  .194***  .287***  -.276***  .531*** 1

11. Normative 
commitment

 .054  .020  .069  .567***  .427***  .261***  .411***  -.333***  .711***  .473*** 1

 *p＜.05; **p＜.01; ***p＜.001.

간의 다중공선성 문제는 없는 것으로 나타났으며, Dubin- 

Watson은 1.936~2.031로 기준 값인 2에 매우 근접하고 0 또

는 4에 가깝지 않으므로 잔차들 간에 상관관계가 없는 것으로 

판단되어 회귀모형이 적합하다고 해석된다(Table 4).

논 의

본 연구결과 병원간호사의 총 조직몰입 정도는 2.45점(4점 

만점)으로 중간수준보다 약간 높은 수준이었다. 조직몰입의 

하부영역인 정서적 몰입은 2.50점, 지속적 몰입은 2.59점, 규

범적 몰입은 2.29점으로 중간수준보다 약간 높은 수준으로 나

타났으며, 지속적 몰입이 가장 높은 것으로 나타났다. 동일한 

도구는 아니지만 Lee (2007)의 연구에서 종합병원 간호사의 

총 조직몰입을 평가한 결과 3.14점(5점 만점)으로 나타나 본 

연구결과와 유사한 수준이었다. 한편 Al-Aameri (2000)의 연

구에서 사우디아라비아의 공공의료기관에 근무하는 간호사

를 대상으로 총 조직몰입을 평가한 결과 4.87점(7점 척도)로 

나타나 중간수준 이상으로 나타났다. 동일한 도구는 아니지

만, 미국의 간호사를 대상으로 조직몰입을 평가(5점 만점)한 

Somers (2009)의 연구에 따르면, 정서적 몰입 3.29점, 지속

적 몰입 3.31점, 규범적 몰입 3.59점으로 나타나, 규범적 몰입

이 가장 높았고, 조직몰입 정도가 중상수준으로 본 연구결과

보다 약간 높게 나타났다. 본 연구와 유사한 도구를 사용하여 

사회복지사를 대상으로 조직몰입을 평가한 Oh (2003)의 연

구에서 총 조직몰입은 성별에 따라 5점 만점에 남자가 3.11점, 

여자가 3.10점으로 나타나 중간보다 약간 높은 수준으로 나타

났다. 다른 도구이지만 서비스 산업 종사원인 콜센터 상담직

원을 대상으로 정서적, 지속적 몰입을 평가한 Song (2011)의 

연구에 따르면, 5점 만점에 정서적 몰입 2.99점, 지속적 몰입 

3.04점으로 중간수준보다 약간 높은 정도로 나타났다. 

현재까지 조직몰입의 정도는 연구자들마다 각기 다른 도구

와 척도를 사용하여 객관적이고 정확한 비교분석은 어려운 실

정이지만, 이상의 결과를 살펴볼 때 사회복지사, 콜센터 상담

직원이나 병원 간호사라는 직종이 모두 인간을 대상으로 한 

일종의 서비스업에 속하는 직종으로 총 조직몰입의 정도는 중

간보다 약간 높거나 중상 정도로 비슷하지만, 하부영역의 조

직몰입 정도에서는 차이가 있음을 볼 수 있다. 3개의 하부영역

을 모두 평가한 결과는 아닐지라도 국내 간호사와 콜센터 상

담직원의 경우 기회비용과 관련된 몰입도가 높았으나, 국외 

간호사는 사명감, 충성심, 의무감과 관련된 몰입도가 높은 점

에서 차이가 있고, 사회복지사의 경우 조직에 대한 애착과 동

일시, 조직참여와 관련된 몰입도가 높다는 점이다. 이러한 결



42 Korean Journal of Occupational Health Nursing

이금재 · 이에리쟈 · 최심영

Table 4. Stepwise Multiple Regression Analysis on Influential Variables of Affective Commitment, Continuance Commitment and 
Normative Commitment

Model   B SE  β t  p Adj. R2 F (p)

Affective
commitment

Model 1 (Constant)
Perceived organizational support

1.65
0.25

.07

.02
.52 23.22

12.67
＜.001
＜.001

.274 160.64
(＜.001)

Model 2 (Constant)
Perceived organizational support
Job burnout

2.54
0.20

-0.26

.11

.01

.02

.42
-.37

22.54
11.03
-9.65

＜.001
＜.001
＜.001

.404 144.43
(＜.001)

Model 3 (Constant)
Perceived organizational support
Job burnout
Supervisory trust

1.81
0.16

-0.22
0.22

.16

.01

.02

.03

.34
-.31
.24

11.33
8.85

-8.13
6.14

＜.001
＜.001
＜.001
＜.001

.451 117.26
(＜.001)

Model 4 (Constant)
Perceived organizational support
Job burnout
Supervisory trust
Nursing professionalism

0.54
0.14

-0.17
0.18
0.42

.28

.01

.02

.03

.08

.30
-.23
.21
.21

1.89
7.83

-5.97
5.33
5.29

  .658
＜.001
＜.001
＜.001
＜.001

.484 100.61
(＜.001)

Model 5 (Constant)
Perceived organizational support
Job burnout
Supervisory trust
Nursing professionalism
Age

0.20
0.15

-0.15
0.19
0.41
0.01

.30

.01

.02

.03

.07

.00

.31
-.21
.22
.21
.11

0.66
8.13

-5.40
5.59
5.20
3.38

  .504
＜.001
＜.001
＜.001
＜.001
  .001

.497 84.79
(＜.001)

Continuance
commitment

Model 1 (Constant)
Supervisory trust

1.93
0.19

.09

.02
.32 20.71

7.16
＜.001
＜.001

.106 51.37
(＜.001)

Model 2 (Constant)
Supervisory trust
Perceived organizational support

1.86
0.15
0.06

.09

.02

.01

.25

.20
20.03
5.13
4.19

＜.001
＜.001
＜.001

.140 35.51
(＜.001)

Model 3 (Constant)
Supervisory trust
Perceived organizational support
Job burnout

2.21
0.12
0.05

-0.08

.13

.03

.01

.02

.20

.17
-.16

16.50
4.11
3.67

-3.52

＜.001
＜.001
＜.001
＜.001

.163 28.45
(＜.001)

Normative
commitment

Model 1 (Constant)
perceived organizational support

1.47
0.24

.06

.01
.55 23.73

13.72
＜.001
＜.001

.306 188.39
(＜.001)

Model 2 (Constant)
Perceived organizational support
Supervisory trust

0.90
0.19
0.21

.10

.01

.03

.45

.27
8.53

10.77
6.52

＜.001
＜.001
＜.001

.369 124.77
(＜.001)

Model 3 (Constant)
Perceived organizational support
Supervisory trust
Nursing professionalism

0.18
0.17
0.18
0.29

.20

.01

.03

.07

.40

.23

.16

0.88
9.64
5.41
3.98

  .375
＜.001
＜.001
＜.001

.390 91.39
(＜.001)

Model 4 (Constant)
Perceived organizational support
Supervisory trust
Nursing professionalism
Job burnout

0.63
0.17
0.16
0.22

-0.06

.27

.01

.03

.07

.02

.40

.21

.12
-.10

2.28
9.52
4.92
2.88

-2.42

  .018
＜.001
＜.001
  .004
  .016

.397 70.81
(＜.001)

과는 조직구성원의 조직몰입이 직업군마다 갖는 특성과 경제

적, 사회적, 문화적, 환경적 측면에서 다양한 영향을 받을 수 

있음을 나타내는 결과라고 생각되며, 조직몰입을 증강시키기 

위해서는 직업군 특성에 맞는 복합적 측면의 다양한 변수들을 

고려하는 구체적인 전략이 필요할 것이다. 또한, 국외 간호사

의 경우 국내 간호사보다 근소한 차이이지만 조직몰입 정도가 

높은 점은 선진국의 경제적 풍요로움, 간호사의 임금수준과도 

관련이 있을 것으로 생각된다. 따라서 국내 간호사의 조직몰
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입 정도를 향상시키기 위해서는 조직에 대한 감정적 애착의 

향상과 직업의식에 대한 사명감, 책임감, 충성심 등을 높이기 

위한 전략이 필요하다고 생각된다. 이를 위해서는 간호사의 

경제적 임금수준의 향상뿐만 아니라 조직구성원의 근무환경

개선 및 복지향상에도 관심을 기울여야 할 것으로 생각된다. 

현재까지 국내외 연구는 간호사들의 총 조직몰입을 평가한 연

구들이 대부분이며, 3개의 하부요인을 세분화하여 평가한 연

구는 많지 않은 실정으로 추후 지속적인 탐색이 필요하다.

본 연구에서 병원간호사의 조직몰입에 관한 영향 요인을 하

부영역별로 파악한 결과, 정서적 몰입은 조직지원지각, 직무

소진, 상사신뢰, 간호전문직관 및 연령이 예측 변수로 유의하

였고, 설명력은 49.7%로 나타났으며, 하부영역 중 조직몰입

에 대한 설명력이 가장 높은 것으로 나타났다. 지속적 몰입은 

상사신뢰, 조직지원지각 및 직무소진이 예측변수로 유의하였

으며 설명력은 16.3%로 나타났고 규범적 몰입은 조직지원지

각, 상사신뢰, 간호전문직관 및 직무소진이 예측변수로 유의

하였으며 설명력은 39.7%로 나타났다. 이상의 결과에서 살펴

보았듯이 정서적, 지속적, 규범적 조직몰입에 영향을 미치는 

공통된 예측 변수로 조직지원지각, 상사신뢰, 직무소진이 나

타나 조직지원지각이 높을수록, 상사신뢰가 클수록, 직무소진

이 낮을수록 조직몰입이 높아지는 것으로 나타났다. 

조직몰입을 하부영역별로 살펴본 선행연구에 따르면, 국내 

연구 중 Kim (2008)의 임상간호사 대상 연구에서는 조직몰입

을 정서적, 지속적 몰입 두 가지 영역으로 평가하였는데, 조직

지원지각, 결혼유무가 정서적 몰입을 21.3% 설명하였고, 조

직지원지각이 지속적 몰입을 12.1% 설명하는 것으로 나타났

고, 조직지원지각이 높을수록 정서적, 지속적 몰입이 높아지

는 것으로 보고되고 있다. 이러한 결과는 3개 하위영역으로 평

가한 본 연구와 다소 차이가 있으나, 조직지원지각이 정서적, 

지속적 몰입에 영향을 미치는 변수인 점은 본 연구결과와 일

치된 결과이다. 국외 연구 중 Somers (2009)에 따르면, 미국 

대형병원 간호사의 사직과 관련된 정서적, 지속적, 규범적 몰

입의 복합적 영향 요인을 평가한 결과 정서적-규범적 몰입이 

우세한 그룹이 이직의도가 낮고, 심리적 스트레스가 낮았으

며, 지속적-규범적 몰입이 우세한 그룹은 습관적 결근율이 낮

은 것으로 나타났다. 따라서 병원간호사의 총 조직몰입을 높

이려면 정서적, 규범적 몰입 증강 전략이 필요할 것이라 생각

되며, 병원간호사의 정서적-규범적 몰입을 높임으로써 직무

소진 등과 관련된 높은 이직률의 증가(Lee & Lee, 2011)를 낮

출 수 있는 중요한 해결책이 될 수 있다고 생각된다.

조직몰입에 영향을 미치는 예측변수별로 살펴보면, 본 연

구에서 조직지원지각은 병원간호사의 정서적, 지속적, 규범적 

조직몰입의 공통된 예측 변수이며, 정서적 몰입과 규범적 몰

입에 영향을 미치는 가장 강력한 예측 변수로 나타났다. 본 연

구결과 조직지원지각 정도는 3.39점(7점 만점)으로 중간수준

보다 약간 낮은 수준으로 지각하고 있는 것으로 나타났다. 동

일한 도구는 아니지만, Kim (2008)의 연구에서 종합병원에 

근무하는 병원간호사는 2.87점(5점 만점)으로 중간수준보다 

약간 높은 수준으로 지각하고 있어 본 연구결과보다 높은 수

준으로 본 연구결과와 다소 차이가 있었다. 그러나 임상간호

사의 총 조직몰입과 정서적 ‧ 지속적 몰입이 조직지원지각과 

순상관관계가 있는 것으로 나타난 점은 본 연구결과를 지지하

였다. 또한, Lee 등(2011)의 연구에서 병원간호사의 조직지원

지각은 정서적, 지속적, 규범적 조직몰입과 순상관관계가 있

으며, 조직지원지각이 규범적 몰입에 긍정적 영향을 미치는 

변인인 것으로 나타나 본 연구결과를 지지하였다. 조직지원지

각은 조직원의 조직에 대한 애착을 증가시키며(Eisenberger 

et al., 1986), 조직지원지각이 높은 병원간호사는 훌륭한 조

직 구성원으로의 성장을 바라고 상사나 조직 구성원으로부터 

인정받고 싶은 욕구가 강하여 동료들과 좋은 유대관계 유지 

및 조직에 대한 긍정적인 태도를 유지하게 되는 원동력이 된

다(Kim, 2008). 따라서 본 연구결과와 선행연구를 통해 병원

간호사에게 있어 조직지원지각이 조직몰입에 영향을 미치는 

변수로 나타났으므로, 병원간호사의 조직몰입을 증대시키기 

위해서 병원간호사의 복지후생, 성과제도의 적극적 도입 및 

근무조건 개선 등 조직지원지각을 확대시키는 구체적인 방안

이 반드시 고려되어야 할 것이다.

또한 본 연구에서 상사신뢰는 병원간호사의 정서적, 지속

적, 규범적 조직몰입에 영향을 미치는 예측 변수이며, 지속적 

몰입에 영향을 미치는 가장 강력한 예측 변수로 나타났다. 본 

연구결과 상사신뢰 정도는 3.32점(5점 만점)으로 중간수준보

다 높은 수준으로 나타났다. 동일한 도구는 아니지만, Lee 

(2007)의 연구에서 병원간호사는 3.14점(4점 만점)으로 중상 

정도로 비교적 높게 상사에 대해 신뢰하고 있는 것으로 나타

났으며, 상사신뢰가 높을수록 총 조직몰입 정도가 높은 것으

로 나타나 본 연구결과와 유사하였다. 또한, 미국 남동부 대도

시 지역의 간호사를 대상으로 상사와 동료와의 신뢰를 평가한 

Wagner와 Rush (2000)의 연구에서 상사신뢰가 총 조직몰입 

정도와 순상관관계가 있는 것으로 나타났으며, 동료신뢰는 관

련이 없는 것으로 나타나 본 연구결과와 유사하였다. 조직에 

대해 신뢰하는 조직 구성원은 주어진 과업을 즐겁게 수행하고 

조직에서 장기간 경력을 쌓기 위해 노력하는 성향을 갖게 된
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다(Kim, 2001). 병원간호사는 중간수준 이상의 감정노동을 

수행하는 직업군으로(Lee & Lee, 2011), 병원조직에서 상사

와 동료를 포함한 조직 구성원간의 신뢰는 업무의 효율성을 

높이는데 매우 중요하고 필수적인 요소라고 생각된다. 따라서 

병원간호사의 조직몰입을 높이기 위해서는 병원 간호 관리자

를 위한 다양한 경력관리 프로그램의 개발 및 적용을 통해 충

분한 리더십을 발휘할 수 있도록 해야 한다. 또한, 상사-부하 

조직원 양자가 원활한 소통관계를 통해 조직구성원 간의 결속

력을 다지며 신뢰관계를 증진시키기 위한 구체적인 전략이 필

요하다. 병원간호사의 신뢰와 조직몰입과의 관련 정보가 현재

까지 국내외적으로 부족한 상태로 지속적인 탐색이 필요하다. 

또한 본 연구에서 직무소진은 병원간호사의 정서적, 지속

적, 규범적 조직몰입에 영향을 미치는 예측 변수로 나타났다. 

본 연구결과 직무소진 정도는 2.73점(6점 만점)으로 중간보다 

약간 낮은 수준으로 지각하고 있는 것으로 나타났다. 동일한 

도구를 이용한 Lee와 Lee (2011)의 연구에서 병원간호사는 

2.26점(6점 만점)으로 지각하고 있는 것으로 나타났고, 다른 

도구를 이용하여 간호사의 직무소진을 평가한 Kim 등(2005)

의 연구에서도 1.68점(4점 만점)으로 나타났다. 이는 본 연구

와 유사한 수준인, 중간보다 낮은 수준으로 나타난 것으로서 

병원간호사의 직무소진의 정도는 높지 않다고 판단된다. 그러

나 직무소진은 개인의 건강을 해치고, 동료에게 부정적인 영

향을 미칠 뿐만 아니라, 환자의 질적 간호를 방해하는 요소이

며(Kim et al., 2005), 간호사의 이직의도에 영향을 미치는 주

된 예측 변수로 보고된 바 있어(Lee & Lee, 2011), 효율적인 

병원인력관리 측면에서 결코 간과해서는 안 될 요소이다. 

Kim 등(2005)의 연구에서 조직몰입 정도가 낮을수록 소진이 

증가되는 것으로 나타났으며, 캐나다 남동부에 있는 병원에 

근무하는 신규 간호사를 대상으로 한 Cho 등(2006)의 연구에

서는 신규간호사의 66%가 심각한 수준의 감정적 소진을 경험

하고 있으며, 감정적 소진이 조직몰입에 직접적으로 부정적 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 이상을 살펴볼 때 병원간호

사의 직무소진은 조직몰입에 부정적 영향을 미치는 요인으로 

의료종사자 중 의료 기관에서 가장 높은 비율을 차지하는 간

호사의 효율적인 인력관리를 위해서는 직무소진을 경감시키

기 위한 구체적인 방안이 필요하다. 

또한 본 연구에서 간호전문직관은 병원간호사의 정서적, 

규범적 조직몰입에 영향을 미치는 예측 변수로 나타났다. 본 

연구결과 병원간호사의 간호전문직관 정도는 3.06점(5점 만

점)으로 중간수준보다 약간 높은 수준으로 나타났으며, 간호

전문직관이 높을수록 조직몰입이 높아지는 것으로 나타났다. 

다른 도구이지만 Han 등(2008)의 연구에서 3.30점(5점 만

점)으로 중간보다 약간 높은 수준으로 나타나 본 연구와 유사

하였고, 간호전문직관에 영향을 미치는 예측 변수로 조직몰입

이 나타나, 조직몰입과 간호전문직관과의 관련성을 지지해 주

는 결과라 생각된다. 한국과 중국의 간호사를 대상으로 한 

Hwang 등(2009)의 연구에서 두 나라 간호사 모두 간호전문

성이 직무만족에 영향을 미치는 주된 요소인 것으로 나타났

다. 현재 우리나라는 보건의료 환경이 빠르게 변화하면서 간

호전문직의 역할확장과 함께 간호의 전문성이 강화되어지고 

있어(Hwang et al., 2009), 보다 질 높은 간호를 제공하기 위

해서는 간호의 전문적 영역을 더욱 확대해야 할 것이다. 현재

까지 간호전문직관이 조직몰입에 영향을 미치는 요인에 관한 

정보가 매우 부족하지만, 본 연구와 선행연구결과를 토대로 

살펴볼 때 간호사 개개인이 간호전문직관을 향상시키는 것은 

전문직업인인 간호사로서의 바른 정체성을 확립하고 전문적

인 기술 및 지식을 습득함으로써 직무만족을 극대화시키고, 

나아가 이직을 예방할 수 있는 중요한 요소라고 생각된다. 따

라서 병원 조직 내에서 교육 프로그램을 활성화시킴으로써 간

호 전문지식을 발전시키고 간호사 개개인이 간호전문직에 대

한 명확한 정체성을 확립할 수 있도록 하는 구체적인 전략이 

모색되어져야 할 것이다.

또한 본 연구결과 연령이 정서적 몰입에 미비하게 영향을 

미치는 변인으로 나타나 연령이 많을수록 정서적 조직몰입이 

비교적 높은 것으로 나타났다. 총 조직몰입 정도를 평가한 선

행연구에 따르면, Park과 Kim (2010)의 연구에서 40세 이상

군이 20~29세군보다 조직몰입이 높은 것으로 나타났고, 연령

은 병원간호사의 조직몰입에 영향을 미치는 예측 변수로 나타

나 본 연구결과와 유사하였다. Moon과 Han (2009)의 연구

에서는 연령이 조직몰입의 예측 변수는 아니었으나, 35세 미

만 간호사의 조직몰입보다 35세 이상 간호사의 조직몰입이 높

은 것으로 나타나, 연령이 높은 집단이 낮은 집단보다 조직몰

입이 증가된 점은 본 연구결과와 유사하였다. 또한, Al-Aameri 

(2000)의 연구에서도 연령이 높을수록 조직몰입 정도가 높은 

것으로 나타나 본 연구결과를 지지하였다. 이러한 결과는 연령

이 증가함에 따라 병원조직 내에서 간호사 개인의 위치도 안정

화되고 숙련된 기술을 보유하면서 발생되는 자연스러운 현상

이라 생각되며, 상대적으로 연령대가 낮은 병원간호사의 조직

몰입 증진 전략이 더욱 우선적으로 고려되어져야 할 것이다. 

이상의 결과를 통해 병원간호사의 조직몰입을 높이기 위해

서는 간호사의 조직지원지각, 간호전문직관을 향상시키고 상

사신뢰 증강 및 직무소진을 경감시킬 수 있는 구체적이고 다
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양한 전략이 필요하다. 또한, 조직 구성원 중 비교적 연령이 낮

은 병원간호사의 조직몰입을 높이기 위한 다양한 인사관리전

략이 우선적으로 고려되어야 한다고 생각된다. 본 연구는 일

개 대학병원 간호사를 편의 표본 추출한 연구로서 본 연구의 

결과를 일반화하거나 확대해석하는데 제한점이 있다. 

결론 및 제언

본 연구에서 병원 간호사의 조직몰입 정도는 2.45점으로서 

중간수준으로 나타났다. 조직몰입의 하위개념인 정서적 몰입

은 2.50점, 지속적 몰입은 2.60점, 규범적 몰입은 2.29점으로 

나타났다. 

정서적 몰입에 영향을 미치는 요인으로 조직지원지각이 높

을수록, 직무소진이 낮을수록, 상사신뢰가 높을수록, 간호전

문직관이 높을수록, 연령이 높을수록 정서적 몰입 정도가 높

은 것으로 나타났으며, 가장 강력한 예측 요인은 조직지원지

각으로 나타났다. 지속적 몰입에 영향을 미치는 요인으로 상

사신뢰가 높을수록, 직무소진이 낮을수록, 조직지원지각이 높

을수록 지속적 몰입 정도가 높은 것으로 나타났으며, 가장 강

력한 예측 요인은 상사신뢰로 나타났다. 규범적 몰입에 영향

을 미치는 요인으로 조직지원지각이 높을수록, 상사신뢰가 높

을수록, 간호전문직관이 높을수록, 직무소진이 낮을수록 규범

적 몰입 정도가 높은 것으로 나타났으며, 가장 강력한 예측 요

인은 조직지원지각으로 나타났다. 이상의 연구결과와 논의를 

토대로 다음과 같은 제언을 하고자 한다. 

첫째, 병원간호사의 정서적, 지속적, 규범적 조직몰입을 높

이기 위해서는 간호사의 복지후생, 성과제도의 적극적 도입 

및 근무조건 개선 등 조직지원지각을 확대시키기 위한 구체적

인 방안이 필요하다. 

둘째, 병원간호사의 정서적, 지속적, 규범적 조직몰입의 영

향 요인으로 상사신뢰가 나타났으므로, 간호 관리자를 위한 

경력관리 프로그램의 개발 및 적용을 통해 조직 내에서 충분

한 리더십을 발휘하도록 지원하며, 상사-부하 조직원 양자가 

원활한 소통관계를 통해 조직구성원 간의 결속력을 다지며 신

뢰관계를 증진시키기 위한 구체적인 전략이 필요하다. 

셋째, 병원간호사의 정서적, 지속적, 규범적 조직몰입을 높

이기 위해서는 감정노동을 수행하는 서비스산업 직업군인 병

원간호사의 감정의 부조화를 조절하도록 하는 병원조직 차원

의 지원과 열악한 근무환경 개선, 근무형태의 탄력적 운영 등

을 통해 직무소진을 최소화하는 제도적 장치 마련이 이루어져

야 할 것이다. 

넷째, 병원간호사의 정서적, 규범적 몰입의 영향 요인으로 

간호전문직관이 나타났으므로, 병원 조직 내에서 교육 프로그

램을 활성화시킴으로써 간호 전문지식을 발전시키고 간호사 

개개인이 간호전문직에 대한 명확한 정체성을 확립할 수 있도

록 하는 구체적인 전략이 모색되어져야 할 것이다.

다섯째, 병원간호사의 정서적 조직몰입을 높이기 위해서는 

상대적으로 연령대가 낮은 병원간호사를 위한 조직몰입 증진

전략이 더욱 우선적으로 고려되어져야 할 것이다. 
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